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У статті висвітлюються ключові питання процедури укладення трудового договору. 
Досліджуються науково-теоретичні підходи та проблеми щодо укладення трудового договору. 
Аналізуються положення Кодексу законів про працю, інших актів трудового законодавства. 
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Здійснення в Україні демократичних, ринко-
вих перетворень з питань праці вимагає пере-
осмислення традиційних підходів до процедури 
укладення трудового договору як важливої 
складової реалізації особою права на працю, 
розвитку ринку праці. Як відомо, право на пра-
цю відображає соціально-економічні виміри 
розвитку суспільства і держави, механізми за-
безпечення особою своїх потреб та інтересів 
[1, с. 9–10]. Особливо актуальною є проблема-
тика щодо укладення трудового договору в кон-
тексті адекватного реагування суспільства і дер-
жави на найбільш загрозливі виклики сього-
дення, пов’язані з необхідністю вироблення 
новітніх підходів до забезпечення територіаль-
ної цілісності держави, подолання наслідків фі-
нансово-економічної кризи, організації та про-
ведення системного реформування різних сек-
торів суспільного життя. Адже, як показує 
міжнародний та вітчизняний досвід, стратегія 
розвитку суспільства і держави в напрямку за-
безпечення сучасної політики зайнятості, роз-
витку ринку праці, наявність дієвих механізмів 
укладення трудового договору є ключовими пе-
редумовами забезпечення сталого і стабільного 
розвитку. Сфера відносин з питань укладення 
трудового договору залишається чи не найбільш 
декларативною з позиції правового регулюван-
ня. Кодекс законів про працю (далі – КЗпП) рег-
ламентує відносини щодо укладення трудового 
договору (ст. 21–29) [2] переважно декларатив-
но, що не відповідає стану розвитку суспільства 
і держави.
По-перше, конституційне визнання та за-
кріплення права на працю (ст. 43 Конституції 
України) [3] не передбачає дієвих механізмів 
його реалізації та правового забезпечення, 
ускладнене наявною системою обмежень. До-
речно наголосити, що вже саме визначення 
терміна «трудовий договір» як угоди між пра-
цівником і власником підприємства, установи, 
організації або уповноваженим ним органом 
чи фізичною особою, за якою працівник 
зобов’язується виконувати роботу, визначену 
цією угодою, з підляганням внутрішньому 
трудовому розпорядкові, а власник підприєм-
ства, установи, організації або уповноважений 
ним орган чи фізична особа зобов’язується ви-
плачувати працівникові заробітну плату і за-
безпечувати умови праці, необхідні для вико-
нання роботи, передбачені законодавством 
про працю, колективним договором і угодою 
сторін (ст. 21 КЗпП України), є достатньо гро-
міздким та таким, що не дозволяє розвивати 
конструктивні механізми реалізації права 
на працю. По-друге, норми КЗпП та інших ак-
тів трудового законодавства України з питань 
укладення трудового договору є достатньо не-
чіткими та фрагментарними. По-третє, фор-
мально-декларативною є система стадій укла-
дення трудового договору, яка ускладнена від-
сутністю ефективної моделі ринку праці. 
По-четверте, неефективною є система гаран-
тій щодо укладення трудового договору. За 
змістом КЗпП України (ст. 22) забороняється 
необґрунтована відмова в прийнятті на роботу. 
Сумнівною є ефективність такої гарантії, 
оскільки вона жодним чином не забезпечує 
укладення трудового договору. По-шосте, ви-
ключно фрагментарною видається процедура 
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укладення трудового договору в усній або 
письмовій формі. По-сьоме, процедура укла-
дення трудового договору не передбачає діє-
вих механізмів державного нагляду і громад-
ського контролю. Доречно наголосити, що змі-
ни, які останнім часом вносилися до КЗпП 
України [4], не тільки не полегшують, а й 
ускладнюють процедуру укладення трудового 
договору. Актуальності порушеній проблемі 
додає розпочата в Україні кодифікація трудо-
вого законодавства, оскільки фундаменталь-
ним завданням майбутнього Трудового кодек-
су (далі – ТК) [5] має стати чітке та доступне 
законодавче закріплення механізмів укладен-
ня трудового договору, з урахуванням міжна-
родного та європейського досвіду.
Метою цієї статті є науково-теоретичне до-
слідження проблем щодо процедури укладення 
трудового договору в умовах сьогодення. У юри-
дичній літературі проблеми укладення трудово-
го договору розглядалися в працях таких уче-
них-юристів, як: Я. І. Безугла, І. В. Зуб, В. С. Ве-
недіктов, С. В. Венедіктов, Т. А. Занфірова, 
М. І. Іншин, В. В. Лазор, Л. І. Лазор, С. С. Лу-
каш, А. Р. Мацюк, Н. М. Мельничук, Д. І. Сіро-
ха, П. Д. Пилипенко, С. В. Попов, В. І. Проко-
пенко, О. І. Процевський, В. О. Процевський, 
С. М. Прилипко, В. І. Щербина, Г. І. Чанишева, 
Н. М. Хуторян, О. М. Ярошенко та інші. Дореч-
ним буде наголосити, що, незважаючи на кон-
структивні, концептуальні підходи цих та інших 
учених до розв’язання проблем трудового дого-
вору, проблематика щодо вдосконалення про-
цедури його укладення на основі посилення 
ефективності права на працю, гарантій щодо 
реалізації та забезпечення є важливим напрямом 
розвитку доктрини трудового права, успішної 
кодифікації трудового законодавства.
Насамперед, слід констатувати, що трудо-
вий договір являє собою складний механізм по-
єднання потреб та інтересів працівника і робо-
тодавця з питань праці. Можна погодитися 
з професором О. І. Процевським, який наголо-
шує, що праця – джерело існування людини 
[6, с. 52]. Професор В. І. Прокопенко свого часу 
наголошував, що трудовий договір спрямова-
ний на погодження всіх умов трудових відно-
син [7, с. 219]. Тому за своєю суттю трудовий 
договір є правочином, за яким його сторони 
(працівник і роботодавець) фіксують істотні 
та факультативні умови. Таким чином, про-
цедура укладення трудового договору тісно 
пов’язана з механізмом узгодження його умов, 
форми, їх належною фіксацією, а також набран-
ням чинності таким правочином. 
По-перше, процедура укладення трудового 
договору передбачає підготовчу стадію, що пов’я-
зана з такими обставинами, як: а) з’ясування 
найбільш прийнятних умов праці, у тому числі 
умов трудового договору; б) з’ясування перелі-
ку можливих гарантій та обмежень при укла-
денні трудового договору; в) визначення пере-
ліку документів, які необхідно мати для належ-
ного укладення трудового договору; г) пошук 
належного контрагента як сторони трудового 
договору.
Доречно наголосити, що оскільки одним 
із принципів укладення трудового договору 
є свобода праці, то кожна зі сторін визначає ті 
умови, які для неї є найбільш прийнятні. Це 
повною мірою стосується істотних і факульта-
тивних умов трудового договору. Разом з тим 
гарантії та обмеження лише частково визначе-
ні у КЗпП України, а переважно конкретизу-
ються в актах трудового законодавства, підста-
ві колективного договору. Так, наприклад, 
за змістом КЗпП України особі, запрошеній 
на роботу в порядку переведення з іншого під-
приємства, установи, організації за погоджен-
ням між керівниками підприємств, установ, ор-
ганізацій, не може бути відмовлено в укладен-
ні трудового договору (ст. 24), забороняється 
укладення трудового договору з громадяни-
ном, якому за медичним висновком запропоно-
вана робота протипоказана за станом здоров’я 
(ст. 24). Також у КЗпП України виписані гаран-
тії та обмеження щодо укладення трудового 
договору з неповнолітніми особами, особами 
із сімейними обов’язками тощо (ст. 187–191, 
184, 186-1 та ін.). Крім того, роботодавець має 
право запроваджувати обмеження щодо спіль-
ної роботи на одному й тому ж підприємстві, 
в установі, організації осіб, які є близькими ро-
дичами чи свояками (батьки, подружжя, брати, 
сестри, діти, а також батьки, брати, сестри 
і діти подружжя), якщо у зв’язку з виконанням 
трудових обов’язків вони безпосередньо під-
порядковані або підконтрольні один одному. 
На підприємствах, в установах, організаціях 
державної форми власності порядок запрова-
дження таких обмежень встановлюється зако-
нодавством (ст. 25-1 КЗпП України). Низка га-
рантій та обмежень стосується осіб, з якими 
укладається трудовий договір при прийнятті 
на державну службу, службу в органах місце-
вого самоврядування тощо. Слід наголосити 
на тому, що пошук потенційних контрагентів 
(сторони) трудового договору проводиться 
як самостійно, так і через органи зайнятості, 
інших посередників. 
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По-друге, при укладенні трудового догово-
ру особа – майбутній працівник має подати не-
обхідні документи [8, с. 173]. За змістом КЗпП 
України при укладенні трудового договору 
громадянин зобов’язаний подати паспорт або 
інший документ, що посвідчує особу, трудову 
книжку, а у випадках, передбачених законо-
давством, – також документ про освіту (спеці-
альність, кваліфікацію), про стан здоров’я 
та інші документи (ст. 24). Одначе пропонова-
ний перелік видається формальним і доповню-
ється такими документами, як: заява про прий-
няття на роботу (засвідчення волевиявлення 
майбутнього працівника щодо укладення тру-
дового договору), автобіографічні відомості, 
копія ідентифікаційного номера (реєстрацій-
ний номер облікової картки платника податків 
або відомості про відмову у прийнятті) [9], ко-
пія страхового свідоцтва (за наявності), а та-
кож інші документи, передбачені законодав-
ством при прийнятті на окремі роботи (профе-
сії, посади). У КЗпП України встановлено, 
що при укладенні трудового договору заборо-
няється вимагати від осіб, які поступають 
на роботу, відомості про їх партійну і націо-
нальну приналежність, походження, реєстра-
цію місця проживання чи перебування та до-
кументи, подання яких не передбачено законо-
давством. Очевидно, що перелік документів, 
які мають подаватися при укладенні трудового 
договору, має бути чітко визначений у майбут-
ньому ТК. 
По-третє, сторони трудового договору ма-
ють погодити істотні умови (умови про трудову 
функцію, місце роботи, оплату праці, час по-
чатку роботи) і факультативні умови (напри-
клад, умова про строк трудового договору, за-
стосування випробувального терміну, робоче 
місце тощо). При цьому доречно наголосити, 
що без погодження істотних умов трудовий до-
говір вважатиметься неукладеним і не може 
тягти відповідні правові наслідки. Крім того, 
варто мати на увазі, що зміст трудового догово-
ру має відповідати нормам Конституції, міжна-
родних договорів, КЗпП та інших актів трудо-
вого законодавства України, нормам актів соці-
ального партнерства, локальним нормативним 
актам. Також умови трудового договору не мо-
жуть погіршувати правового становища праців-
ника в порівнянні з чинним трудовим законо-
давством України (ст. 9 КЗпП України), норма-
тивними актами з питань праці. 
По-четверте, сторони мають узгодити фор-
му укладення трудового договору. За змістом 
КЗпП України трудовий договір укладається 
в усній формі (ст. 24). Характеризуючи укла-
дення трудового договору в усній формі, до-
речно підкреслити, що процедура оформляєть-
ся шляхом: 1) подачі заяви, інших відповідних 
документів зі сторони майбутнього працівни-
ка; 2) видання наказу чи розпорядження робо-
тодавця або уповноваженого ним органу про 
зарахування працівника на роботу; 3) ознайом-
лення працівника із зазначеним вище наказом 
чи розпорядженням роботодавця або уповно-
важеного ним органу про зарахування праців-
ника на роботу; 4) повідомлення центрального 
органу виконавчої влади з питань забезпечення 
формування та реалізації державної політики 
з адміністрування єдиного внеску на загально-
обов’язкове державне соціальне страхування 
про прийняття працівника на роботу в порядку, 
встановленому Кабінетом Міністрів України. 
Очевидно, що така форма трудового договору 
є дещо вразливою з точки зору інтересів пра-
цівника, оскільки істотні і факультативні умо-
ви, по суті, визначає роботодавець, а працівник 
із ними тільки ознайомлюється. На відміну 
від усної форми, укладення письмового трудо-
вого договору має обов’язковий характер 
(ст. 24 КЗпП України): при організованому на-
борі працівників; при укладенні трудового до-
говору про роботу в районах з особливими 
природними географічними і геологічними 
умовами та умовами підвищеного ризику для 
здоров’я; при укладенні контракту; у випадках, 
коли працівник наполягає на укладенні трудо-
вого договору в письмовій формі; при укладен-
ні трудового договору з неповнолітнім; при 
укладенні трудового договору з фізичною осо-
бою; в інших випадках, передбачених законо-
давством України. 
Характеризуючи укладення трудового дого-
вору в письмовій формі, слід констатувати, 
що відповідна процедура передбачає: 1) подан-
ня заяви та інших відповідних документів 
зі сторони майбутнього працівника; 2) оформ-
лення істотних і факультативних умов в окре-
мий правовий документ (трудовий договір), 
який підписується сторонами; 3) видання нака-
зу чи розпорядження роботодавця або уповно-
важеного ним органу про зарахування праців-
ника на роботу, який має відповідати змісту 
письмового трудового договору; 4) ознайом-
лення працівника із зазначеним вище наказом 
чи розпорядженням роботодавця або уповнова-
женого ним органу про зарахування працівника 
на роботу; 5) повідомлення центрального орга-
ну виконавчої влади з питань забезпечення 
формування та реалізації державної політики 
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з адміністрування єдиного внеску на загально-
обов’язкове державне соціальне страхування 
про прийняття працівника на роботу в порядку, 
встановленому Кабінетом Міністрів України.
Слід зауважити, що сумнівним і необґрунто-
ваним є механізм повідомлення центрального 
органу виконавчої влади з питань забезпечення 
формування та реалізації державної політики 
з адміністрування єдиного внеску на загально-
обов’язкове державне соціальне страхування 
про прийняття працівника на роботу, оскільки 
робить його більш складним і громіздким. До 
того ж відсилочна норма КЗпП України (ст. 24), 
по суті, без відповідного рішення Кабінету Міні-
стрів України, несе відповідні ризики належного 
укладення трудового договору.
По-п’яте, важливою стадією укладення тру-
дового договору є набрання ним чинності. Як 
відомо, КЗпП України цих питань чітко не рег-
ламентує. Разом з тим, враховуючи сутність 
трудового договору, його ознаки як ключового 
правочину в трудовому праві, доречно наголо-
сити, що набрання ним чинності пов’язано з та-
кими моментами: укладення трудового догово-
ру; підписання трудового договору; видання 
наказу (розпорядження) про зарахування пра-
цівника на роботу.
По-шосте, важливим етапом укладення тру-
дового договору є попередження працівника 
про умови праці (ст. 29 КЗпП України). Слід на-
голосити, що до початку роботи за укладеним 
трудовим договором роботодавець або уповно-
важений ним орган зобов’язаний: 1) роз’яснити 
працівникові його права і обов’язки та проін-
формувати під розписку про умови праці, на-
явність на робочому місці, де він буде працю-
вати, небезпечних і шкідливих виробничих 
факторів, які ще не усунуто, та можливі на-
слідки їх впливу на здоров’я, його права 
на пільги і компенсації за роботу в таких умо-
вах відповідно до чинного законодавства і ко-
лективного договору; 2) ознайомити працівни-
ка з правилами внутрішнього трудового розпо-
рядку та колективним договором; 3) визначити 
працівникові робоче місце, забезпечити його 
необхідними для роботи засобами; 4) проін-
структувати працівника з техніки безпеки, ви-
робничої санітарії, гігієни праці і протипо-
жежної охорони. Відповідні дії мають бути ви-
конані роботодавцем або уповноваженим ним 
органом перед початком виконання працівни-
ком трудової функції, інших обов’язків за тру-
довим договором.
По-сьоме, роботодавець або уповноважений 
ним орган мають оформити трудову книжку 
працівника, внести відповідний запис, а також 
забезпечити соціальне страхування працівни-
ка (його права з питань соціального страхуван-
ня) відповідно до чинного законодавства Укра-
їни. Доречно наголосити, що за змістом КЗпП 
України (ст. 48) трудова книжка є основним 
документом про трудову діяльність працівни-
ка. При цьому трудові книжки ведуться на всіх 
працівників, які працюють на підприємстві, 
в установі, організації або у фізичної особи 
понад п’ять днів. Трудові книжки ведуться та-
кож на позаштатних працівників за умови, 
якщо вони підлягають загальнообов’язковому 
державному соціальному страхуванню, сту-
дентів вищих та учнів професійно-технічних 
навчальних закладів, які проходять стажуван-
ня на підприємстві, в установі, організації. 
Крім того, працівникам, що стають на роботу 
вперше, трудова книжка оформляється не пі-
зніше п’яти днів після прийняття на роботу. 
Студентам вищих та учням професійно-тех-
нічних навчальних закладів трудова книжка 
оформляється не пізніше п’яти днів після по-
чатку проходження стажування. Також до тру-
дової книжки заносяться відомості про роботу, 
заохочення та нагороди за успіхи в роботі 
на підприємстві, в установі, організації; відо-
мості про стягнення до неї не заносяться. До-
речно підкреслити, що процедура укладення 
трудового договору не має містити дискримі-
наційних вимог [10, с. 41–45].
Соціальне страхування працівника прова-
диться відповідно до закону. Теоретико-право-
вий аналіз проекту ТК дає підстави вказати, 
що в ньому переважно дублюються норми 
КЗпП України. 
З огляду на зазначене вище, національний 
та міжнародний досвід, основними тенденція-
ми вдосконалення процедури укладення трудо-
вого договору є проведення якісної і системної, 
суспільно схваленої кодифікації трудового за-
конодавства та ухвалення ТК, на підставі якого: 
1) має бути вироблено дієвий, доступний і про-
зорий механізм укладення трудового договору 
за паритетної участі працівника і роботодавця; 
2) має бути запроваджено письмову форму тру-
дового договору; 3) особа – майбутній праців-
ник до моменту підписання трудового договору 
має бути проінформована про умови праці, 
пільги, гарантії та обмеження; 4) роботодавець 
має обов’язково видати працівникові примір-
ник трудового договору, примірник наказу 
про зарахування на роботу, роз’яснити праців-
никові його права та обов’язки, гарантії, пільги 
та обмеження. 
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V. Kostiuk 
procedure empLoyment contracts under present:  
scIentIfIc and theoretIcaL aspects
In the present article the key scientific questions of procedure of an employment contract. We study the 
scientific and theoretical approaches and problems in an employment contract. Analyzes the provisions 
of the Labor Code and other relevant labor laws. Attention is focused on the need to strengthen regulation 
of the legal nature of the coordination of employment contract, increased warranty on labor. The importance 
of effective and modern codification of labor laws. Conclusions and suggestions.
Keywords: right to work; employee; employer; contract of employment; codification of labor laws.
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